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l. PROCEDIMIENTO S
A- ENTREVISTA DE INICIACION:
4. 
El proceso de su formaci6n el cual tendr6 una duración de cuatro 
semanas de tiempo completo*, la. fase 8 horas diarias se inicia con 
una entrevista con la persona que haya sido designada para asesorar 
su autoformación, y medio tiempo (4 horas) la segunda fase. 
En �sta entrevista de simple entablecimiento de relación interper­
sonal, usted dili�enciará la ficha de inscripción (Anexa) reci­
birá este "Manual del Instructor en Autoformación" , y preparará 
un plan que le servirá para contar a su asesor lo captado en dichos 
documentos. En el anexo,No. l le estamos dando algunas ideas 
generales sobre el plan a que nos referimos. 
B- PRIMERA ENTREVISTA DEL METODO:
Estudiados los documentos 
mencionados y realizado su 
Plan de Entrevista, se pre­
sentará a esta con su asesor 
a qui en I ibremente podrá 
exponér lo captado. 
El asesor estará disponible 
para ampliarle información 
y aclararle todas las dudas· .... 
*Para instructores de tiempo parcial o instructores antiguos que no han
completado su formación, debe adaptarse a nivel regional otros cri­
terios de tiempo de acuerdo con la programación vigente.
5. 
e inquietudes que le surjan sobre el método, el programa del curso, 
sus responsabilidades etc. 
C. PROGRAMA DE INDUCCION:
Nadie puede querer y compenetrarse
con los objetivos de una instituci6n
si no la conoce. De al Ir que la en­
tidad quiere con este programa per­
mitirle que la conozca para que su
estad fa en ella le sea más f6cil y
agradable. Lo duraci6n del progra­
ma será de una semana. Su asesor
le entregar6 tmpreso el Programa de
lnducci6n, discriminado por Unida­
des, este ser6 complementado con
un programa de visitas y entrevistas
para que su contacto inicial con la
entidad sea m6s real.
Para visitar las diferentes depen­
dencias de la r-=.,gional, o sostener
entrevistas gozará cie la compañía
de su asesor quien lo presentará
a los demás funsionarios compa-
_ñeros de trabajo en la entidad.
Igualmente recibirá la Unidad (o materia) No. 1 de dicho progra­
ma para que lo estudie y prepare suplan de Entrevista.
Solicitada verbalmente su entrevista al asesor y ejecutada ésta, si
comprueba su aprendizaje, recibirá el material correspondiente al
tema 2 y así sucesivamente. E I asesor estará siempre pendiente para
ayudarle en las dificultades que pueda registrar.
Terminada su inducción es indispensable comprobar su aprendizaje.
Para el lo su asesor le presentará una prueba final, que evaluará di­
rectamente con usted una vez la termine, ya que dentro de los ob­
jetivos del M.A.E. está promover la Autoevaluación de las personas
que estudien con el mismo.
Conocido el resultado usted deberá anotarlo en el "Cuadro Control
Acumulativo de Evaluaci6n por Materias" que recibirá en este mo­
mento de su asesor, el cual le servirá para que usted también con-
trole su rendí miento. Este y los demás controles que usted debe
6. 
llevar los ordenar6 en la carpeta de yute que para e I efecto se 
le entregar6. A su vez el asesor adem6s de algunos cuadros de 
su incumbencia llevar6 los que a usted estamos solicitando dili­
genciar. 
D. ENTRADA AL M.A.E.
Ya se encuentra usted ubicado en la organizaci6n, conoce por lo
menos los aspectos m6s generales de el la y la funci6n importante
que cumple en el país.
Conoce también algunos compañeros, y el Programa, el MModo
con los cuales usted realizar6 su autoformaci6n.
Pero • • • • • . • • • • Unas preguntas de interés:
Cómo están sus habilidades de estudio? 
Oué tanta facilidad tiene usted para concentrarse, tomar notas, 
estudiar? 
Si sus habilidades en este sentido son buenas, cuanto mejor, más 
fácil realizará su tarea formativa, de no ser asf, también hemos 
previsto ayudarle. 
Para ello su asesor lo invitar6 a realizar durante tres días un curso 
de Métodos de Estudio también por Unidades Autoformativas, las 
cuales de acuerdo con el Método usted recibir6 una sobre "Téc­
nicas de Estudio" (unidad no. 3 del "Crédito de Técnicas de 
Comunicacf6n11 ). 
2. EL M.A. E. EN PLENA ACCION:
A� ESTUDIO DEL 2o. y 3o. 
7. 
Se considera en el programa de Formación de Instructores, Primer 
Crédito a "lnducci6n SENA y conocimientos de la entidad". Por 
lo tanto usted ahora recibir6 el crédito 1 y la unidad No. 1 y 2 
de dicho crédito. Si usted lo considera pertinente, de acuerdo con 
los resultados obtenidos hasta ahora, en su estudio, puede solicitar 
2 unidades o m6s de cada crédito para una sola entrevista. Esto 
lo debe definir con su asesor. En este momento su asesor le debe 
haber informado ya el sitio donde puede real izar su estudio y el ta-
1 ler, barrio o lugar en que va a hacer sus observaciones. 
B. OTRAS ACTIVIDADES EN SU FORMACION:
Es propósito d.e la formación 
con ésta metodología que usted 
se adapte de la mejor manera po­
sible al ambiente de trabajo que 
le corresponder6, por tal razón 
su asesor le informar6 de las di­
ferentes actividades que se rea-
l izan en la regional, o de otras 
programadas para usted. 
La participación en estas acti­
vidades es obligatoria ya que son 
parte de su misma formación. 
(ver normas en la oficina de 




Un aspecto muy importante de su formación son las prácticas pedagó­
gicas. Todo instructor que se-forme en el SENA debe cumplir este 
requisito. 
Una de las ventajas del diseño de éste Método es que involucra las 
prácticas en el mismo proceso formativo, ya que usted empieza a 
practicar prácticamente desde la primera etapa, con su asistencia 
al taller, aula, barrio, ele., el instructor igualmente podr6 ser 
visitado en sus prácticas por su asesor titular y por l�s directivos del 
centro o programa. 
c. l Evaluación de �prácticas:
Para las prácticas pedagógicas se seguirá un procedimiento auto­
evaluativo, es decir, que sea usted mismo en pr esencia y con 
ayuda de sus asesores quien se evalúe. Esto que se dice de las 
prácticas pedagógicas cubre a todas las demás actividades su­
yas que se evo I Úen. 
Cada vez que a usted se le superv ise una pr6ctica , solo en la 
última etapa, se dejará constancia de su evaluación en la ficha 
respectiva (Ficha 04 ). 
La ficha se diligenciará en original y clos copias con el siguien­
te distino: Original para Directivos (Superintendentes, Super­
visores, etc.) y la primera copia para usted y segunda para el 
folder clel asesor que lleva sobre usted. 
Realizada la evaluación, usted recibirá ayuda, de ser necesario, 
por intermedio de conferencias, entrevistas, estudio dirigido, etc. 
ele sus asesores, con el objeto de facilitarle mejorar los aspectos 
débiles de su desempeño detectados en la supervisi6n. 
D. SISTEMAS DE EVALUACION Y CONTROL:
Ya lo dijimos en otra parte que 
el primer responsable de la eva­
luaci6n de su outoformación, 
como se desprende de la misma
palabra 11 Autoformaci6n 11 y del 
Método, es usted mismo. Por 
esto más que de evaluación 
estaremos refiriéndonos per­
manentemente a autoevaluaci6n. 
9. 
Los s istemas de evaluaci6n que tendremos para su autoformaci6n son: 
d. 1 · Sistema de Entrevistas:
Consideramos que la informaci6n que recibi6 atr6s sobre las 
entrevistas es suficiente. De no ser claro aún consulte a su 
asesor. 
d. 2 Pruebas Parciales:
Para cada crédito (materia) usted deber6 presentar pruebas 
parciales se gún el número de unidades del mismo de acue rdo a 
la siguiente tabla: 
Para créditos que tengan hasta 12 un ida des ., 3 pruebas en 
total una cada 4 unidades y una prueba final. 
Las pruebas podr6n consistir en: 
Pruebas escritas 
Entrevist·as 
- Resoluci6n de ejercicios prácticos
La evaluaci6n se hará inmediatamente usted desarrolle la 
prueba. 
d. 3. Pruebas Finales de créditos:
Al finalizar el estudio de.una signatura o crédito usted soli­
citar6 a su asesor le practique la respectiva evaluaci6n final 
del mismo., la cual puede ser igualmente escrita, oral o a tra­
vés de un ejerci::io o actividad pr6clicas, que demuestren a­
prendizajes integrados (cognoscitivo, psicomotor y afectivo). 
d. 4 Criterios de Evaluaci6n:
Si usted no aprueba la evaluaci6n de un crédito,. no podr6 
continuar con los dem6s que comprende la formaci6n hasta 
tanto no la haya superado favorablemente. Esta situac i6n no 
podrá presentarse por más de dos ocasiones en todo el curso. 
Cada crédito o materia se evaluará siguiendo el sistema literal 
y los factores establecidos por el SENA, que su asesor habrá 
de explicarle. La evaluaci6n al finalizar cada crédito debe 
1 º· 
consignarse en el formulario establecido paro tal fin po la 
entidad. (ficho No. 03); el cual se elaborar6 también por 
tri pi icado con el destino de la ficha 04 
d. 5 Evaluoci6n final de la formaci6n:
Terminada su formaci6n J' se le practicar6 una evaluaci6n fi­
nal}' la cual ser6 realizada por un Comité de Evaluaciones 
integrado por: el Superintendente y/o el Supervisor del Cen­
tro o por ambos y el asesor de la f.ormaci6n. 
Esto evoluaci6n se realizar6 anal izando el desempeño suyo 
durante todo su proceso autoformativo, teniendo como apoyo 
todo lo historio acumulado del mismof Esta evaluoci6n se 
centror6 en tres grandes espectos: Humano, Pedog6gico y
Técnico. 
Como resultado de ésta evoluoci6n el Comité elaborar6 en 
base a los aspectos mendonodos1 en redocci6n contínua, un 
perfil suyo, con los siguientes recomendaciones para facilitar 
el seguimiento y asesoría o lo Regional. 
E I perfil se hor6 también en original y dos copias con el des­
rino señalado arribo, (ficha 04). 
E. SEGUIMIENTO, ASESORIA Y CERTIFICACION:
Conocidos los resultados, de su evaluaci6n usted entrar6 a desem­
peñarse como instructor. Durante su desempeño y por un lapso de 
se is meses rec ibir6 supervisi6n permanente con e I objeto de.seguir 
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comprobando su aprendizaje y proporcionarle la ayuda que requiera. 
Si al cabo de éste tiempo esta supervisi6n conceptúa faborablemente 
sobre su desempeño, recibirá de parte de la Divisi6n de Metodolo­
gTa y Formaci6n de la Direcci6n General de la entidad, q_través de 
la Gerencia Regional, el Certificado de Aptitud Profesional como· 
1 nstructor en su respectiva especialidad. 
F. SUPERVISION YASESORIA PERMANENTES:
Los supervisores del centro o Programa respectivos y los Instructores
Nacionales de la Divisi6n de MetodologTa y Formaci6n, seguir6n su­
pervisándolo a través de toda su vida laboral en la entidad con el
objeto de prestarle la ayuda necesaria para mayor efectividad de su
acci6n y de su desarrollo personal.
Para concretarle esta ayuda, la entidad cuenta con sus programas de
capacitaci6n que son administrados directamente por cada regional en 




Los formantes necesarios para la autoformaci6n de los instructores deber6n 
ser impresos por cada una de las regionales de acuerdo a sus necesidades 
de formar instructores. 
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ESTADO CIVIL: PERS ONAS A CARGO: 
DIRECCION RESIDENCIAL ACTUAL (Completa): ------ ----
TELEFONO: 
REGIONAL A LA CUAL PERTENECE: 
CENTRO: -----------------------
ESPECIAL! DAD: 
FECHA DE INGRESO AL SENA: ---------------
A L  CURSO: 
11. ESTUDIOS REALIZADOS: (Nombre del curso, duración, fecha y lugar).
PR 1/v\ARIA:
Ministerio de Traba jo y Seguridad Social 
Servicio Nacbnal de Aprendizaje "SENA" 
· Subdirecci6n General de Operaciones
División de Metodología y Formación
ANEXO No. 1 
PLAN PARA LAS ENTREVISTAS 
Cada vez que usted se vaya a presentar a una entrevista con el Método 
de Autoformación con Entrevista (M. A . E .) debe llevar un plan. Este 
debe ser preparado por usted mismo durante el estudio de una unidad 
o de un bloque de unidades. No siempre a cada unidad corresponderá
una entrevista en razón de que esto puede general fatiga y rutina.
Esto se hará sólo las primeras veces, cuando el elumno esté recibiendo
entrenamiehto en el Método, posteriormente, se harón entrevistas por
bloques, es decir, cada 3., 4 ó 5 unidades según el caso. los ins­
tructores asesotes del Método tendrán plena libertad para manejar esta
circunstancia. Lo importante es que el plan, usted s.iempre debe elabo­
rarlo, ya que éste es la base de la entrevista que usted sostendrá con el
instructor -asesor de su formación o con los m initores.
El plan no es más que una descripción por escrito de lo que usted contará 
al entrevistador que ha estudiado y ha aprendido, i ncluyendo prácticas, 
ejercicios, ejemplos, etc. 
Al elaborar el plan sitúese en la posición de que usted domina algo y 
quiere hacérselo comprender a otro u otros. 
CARACTERISTICAS DEL PLAN 
1. Debe ser sencillo (utilizar esquemas, sinpsis preferentemente)
2. Debe servir realmente de guía para su entrevista.
3. Debe ser elaborado con base a todo el aprendizaje de la unidad o
bloques de unidades.
4. Debe ser consecuente, con los objetivos de aprendizaje de la u­
nidad.
5. Debe ·;er bien presentado (limpieza, claridad, etc.).
6. Debe ser de f�cil seguimiento.
14.
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7. Debe llevar el orden 16gico que la unidad presenta en un contenido.
8. Debe elaborarse libremente, sin sujetarlo a esquemas predetermina­
dos. En esto juega un gran papel su creatividad.
9. Debe elaborarse al tiempo que se adelanta el estudio.
QUE NO ES UN PLAN 
1. Un resumen completo de una unidad o bloque de unidades.
2. Una transcripci6n de títulos o p6rrafos de las unidades.
3. Una serie de puntos sin conexión y sin objetivos.
4. Un simple requerimiento de la entrevista.
Para evitar que usted esquematice un plan y garantizar la creatividad 
de que hablamos antes, no le damos un diseño: usted podr6 elaborar el 
suyo. 
Es muy normal que el primer plan que usted elabore presente algunas 
deficiencias, pero el aprendizaje exige perseverancia y ejercicio, 
de allí que estemos seguros que las dificultades iniciales en la­
elaboración del pian, usted las superará fácilmente, hasta hacer 
de éste ·un verdadero instrumento metodológico de su trabajo de 
aprendizaje. 
Adem6s usted ya sabe que contar6 con la ayuda de su instructor Asesor 
o de los monitores para definir y mejorar su plan de Entrevistas.
15.
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Divisi6n de Metodología y For,ma"ción 
ANEXO No. 
LA RELACION DE AYUDA 
Como ya se dijo el asesor de la formación deberá poner en 
contacto al instructor en Formación con los demás compañeros 
de grupo. 
Dentro de este proceso de contacto interpersonal, lnstructor­
Grupo, leer6n y comentarán, el documento siguiente, el cual 
tienen el propósito definido de que cada uno comprenda su papel en 




Todo cambio no es mejora pero toda mejora es cambio. Efectuar 
mejoras en el funsionamiento de una persona, grupo u organización 
es efectuar cambios de alguna clase, cambios que son vistos como 
deseables y buenos. La gente que trabaja para ayudar a otros a lo­
grar cambios deseables en sus maneras de trabajar, de vivir y de 
relacionarse pueden llamarse agentes de cambio . 
Todos los que estamos en este curso o laboratorio somos y seremos 
agentes de cambio. No bastará con hacernos expertos en definir y 
resolver los problemas del trabajo: hay que desarrollar destrezas 
tambi .. en en el entendimiento (o diagnóstico) y en la solución de 
los problemas humanos que confrontamos en el trabajo. En el 
6rea de la salud esta consideraci6n es crucial. 
Las emociones, la manera de ser y las valorizaciones que hacemos 
afectan nuestra función como agentes de cambios. Nos habr6n sor­
prendido a veces nuestras propias reacciones a la manera de ser, 
hablar y comportarse de nuestros compañeros en les grupos. 
También sorprenden los atisbos en cuanto a la manera de ser de 
uno mismo. Es necesario que progresivamente tengamos concien­
cia de nuestras propias necesidades, actitudes, prejuicios y temo­
res para darnos cuenta que éstos afectan la disposición, el grado 
y la calidad del proceso de ayudar. No hay recetas específicas ni 
f6rmulas pli cables a este proceso, pero sí podemos todos hacer 
mejor uso de nosotros mismos como personas (en forma más natural 
y espontánea) en la aplicación de los conocimientos y destrezas 
profesionales adquiridos. Una persona cuya funci6n es de ayudar, 
si tiene un control razonable de sí misma, puede seleccionar me­
jor la manera de bregar con una situación dada. 
Cuando es neceorio asumir el rol de ayuda, cómo puede lograrse? 
Hay que emp65ar por diagnosticar el problema humano para luego 
crear, probar, o ensayar manera para resolverlo. Hay siempre una 
gran tentación de pasar directamente de una dificultad a una solu­
ción; del síntoma al tratamiento, sin buscar los factores que están 
operando en la si tuac i6n para producir esa di fucu I tad. En otras 
palabras, sin explicarnos los síntomas. El identificar los factores 
que están operando en una situación y el ver cómo producen la 
dificultad es lo que llamamos diagnóstico. 
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Un diogn6stico pobre puede resultar en acciones que empeoren lo 
situación en vez de mejorarla, que produzcan nuevos dificultades, 
aún cuando hayan podido eliminar la dificultad previa, o que no nos 
enseñen nada aplicolbe a una situación futura. Algunos de los erro­
res en que caen I os agentes de cambio que conducen a un diagnóstico 
defectuoso de problemas humanos son los siguientes: 
a) Asumir que hay uno solo causo en vez de múltiples causas de
cualquier comportamiento humano;
b) Asumir que la persona que hoce el diagnóstico no es parte del
problema o que un diagnóstico preciso puede hacerse sin lo
inclusión de las personas envueltas en el problema¡
e) Asumir que la información disponible es adecuada para
diagnost-icar; que no se necesita nueva información;
d) Asumir que pueden hacerse diagnósticos precisos sin acción
experimental alguna.
Todos conocemos y podemos reconocer algunas fonnas tradicionales 
de tratar de ayudar; también conocemos las consecuenchs. 
Entre éstas formas están: 
1. Aconsejar (decirle a otro lo que tiene que hacer)
2. Juzgar (hacer juicios de que algo es bueno o es malo}
3. Dar excesiva atención a los acontecimientos históricosr 
relegando la importacia que tiene el problema inmediato
para el cliente o paciente.
4. Reaccionar al tono afectivo que se percibe en el paciente
o el iente.
Si anal izamos estas maneras tradicionales de ayudar, encontramos 
que no se logra con ellas ningún crecimiento personalr por lo cual 
ayudan muy poco, pues sus afectos o el cambio que producen son 
muy pasajeros o superficiales. 
18.
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Oué es una relación de ayuda? es cualquier relación de exploración 
conjunta en un ambiente de confianza en la cual un persona le 
facilita a otra el crecimiento personal; en que se ayuda a otro a 
hacerse m6s maduro, integrado o dispuesto a uti I izar su propia 
experiencia. Este es un proce so que debe manifestarse en la 
función del maestro, consejero, médico, enfermera, ministro, 
trabajador social, psic6logo, etc. y que es verdadera esencia 
de quien es padre, a:, nyugue o amigo. 
Generalmente pensamos en este proceso de ayudar como si se rea­
lizara de persona a persona, pero esta relación se extiende además·· 
a grupos de personas. Cada vez que funcionamos como líder en •un 
grupo de personas o nos reunimos con el resto de la facultad o 
compañeros de trabajo, la interacción tiene un grado de valor po­
sitivo o neganivo en la dimensi6n de una relación de una ayuda. En 
otras palabras, una y otra persona en esa relaci6n siempre ejerce un 
influjo recíproco de valor \Oriable. 
· Se distinguen algunas técnicas que producen afectos positivos o llevan
a feliz realizaci6n este proceso. Entre ellas:
1. Escuchct' con interés y con ese tercer oído que permite enten­
der lo que no se dice en lo que se dice y hacer esfuerzos por
comprender en vez de. enjuiciar.
2. Observar mejor la conducta total para interpretar correcta­
mente la más sutil comunicación.
3. Estar bien alerta a las distintas maneras de sentir de la
persona.
4. Estar igualmente alerta a las maneras de sentir de uno mismo.
5. Ceñirnos más a las necesidades de la persona en cuestión y
trabajar con ella al ritmo que ella pueda lograr.
6. Facilitar con la propia conducta y actitudes lo creación de
un clima propicio a la libre expresión e interacción.
Otros aspectos del proceso de ayuda son los siguientes: 
1. La persona que ayuda comprende al otro desde el marco de
referencia de aquel. Reconoce o percibe lo que es real y
19.
significativo para aquel en cualquier momento dado. Le 
preocupa conocer cono la otra persona ve las cosas, cómo 
se siente hacia sí mismo y cual ha sido su experiencia subje-
20. 
tiva. Este aspecto lo llaman comprensión empática. Se 
distingue cláramente entre empatía y simpatía. La empatia 
implica que se aprecia cómo la otra persona se siente en su 
interior, cómo son las cos as para ella, pero sin que esos pensa­
mientos y sentimientos o dificultades los haga suyos el que ayuda. 
Empotra implica que sintonizamos la onda del otro y recibi-
mos su mensaje según él lo comu nica, pero no implica que 
amplificamos o retransmitimos dentro de nosotros lo que el 
otro ha iniciado. 
2. El segundo aspecto es la actitud de conceder que la otra per­
sona como cualquier ser humano, tiene dentro de sí mismo
un impulso básico de crecer y desarrollarse, de confiar en
que su motivación y su percepción conducirán a algo construc­
tivo para él; que si es adulro no somos responsables por él;
de que no  podemos forzarlo a nada.
3. Un profundo e. incondicional respeto y consideración por la
otra 13ersona. No le ponemos condición alg una, No tiene
el oiro que ganar nuestra aprobación o aceptación siendo de
esta o de aqu e 11 a manera para complacernos.
4. El cuarto aspecto es la disponibilid ad. Ouiere decir que
quien ayuda está listo a comunicar, en respuesta al deseo
del otro de que esto suceda. A la vez se mantiene objetivo
para poder distinguir lo que viene de sí mismo y lo que se
orig ina en  el otro.
5. El ser genuino en su relación a la otra persona. Es bien
importante no 'rotar de pretender ser algo que verdadera­
mente no somos. En esto se basa consi stentemente la
confianza.
La aportación inicial del que viene en busca de ayuda es poca. 
Basta que: 
1. Sienta que necesite y desee la ayuda y que
2. Provea la información necesaria y revelante al esclareci­
miento de su problema sin reservas.
Durante el proces o de ayuda y m6s tarde, al que busca ayuda le 
corresponde desatrol lar receptividad, escuchando y disponiéndose 
a aceptar fallas y tratar de ensayar nuevos métodos para solucionar 
sus problemas. 
Si se ha de ayudar afectivamente esto implica un uso consciente del 
y o; las varias destrezas y técnicas que se utilizan en el pr oceso de 
ayuda son importantes pero nunca suficientes. Estar6n vacías si no  
van acompañadas por sentimientos reales y genu inos y una buena 
inteción. Si la persona en función de ayuda siente dentro de sí 
misma el deseo de "hacer algo" o moverse a ayudar, entonces sus 
sentimientos y su intención pueden comunicarse con las misma since­
ridad con que se sienten. Si por el contrario ella se da cuenta de 
que sus sentimientos con relaci6n a la situaci6n de la persona que 
tiene al frente son negativos se encuentra en el dilema de llevar a 
cabo su f�nción tal como se espera que la haga o expresar su inten­
ción y sentimientos. C6mo entonces utilizarse a sr misma cuando 
se encuantra en ésta situación? 
El crecer o madurar en dirección positiva ofrece un reto. Y no es 
tan fácil lograrlo. A menudo, uno se encuentra indeciso, con seti­
mientos mixtos. Si así sucede, uno advelrtir6 que según vaya supri­
miendo conscientemente y desdando estos sentimientos negativos 
p or un momento y concentrando en los mo tivos detr6s de las pala­
bras y de la c onducta del solicitante, recibir6 de parte de él mensa­
jes verbales que desarrollan sentimientos m6s afines en uno. No es 
extraño que I a persona en función de ayuda comente lueg o "pues no 
me agradaba al principio, pero según escuchaba me fuí acercando y 
reaccionando el disgusto desaparió y me sorprendr deseand o ayu­
dar". 
Cuando ocurren reacciones de pugna o "pelea" en uno como cuando 
se ha insistido en ayudar y el individuo, por su propia condición, ha 
rechazado la ayuda o pretendido explotarla pidiendo m6s y m6s, el 
compartir la manera de sentir con el entrevistado mismo y a vecesa 
con otra persona, ayuda a mitigar el impulso de pelear. En vez de 
atacar defendemos co n palabras con gestos se usa la energía del 
enojo o del corage para buscarle una solución a la situación en una 
forma m6s constructiva. Si se logra este cambio podemos decir que 
se ha echo un uso positivo de sí mismo. En vez de luchar en contra 
de la perona o situación que merece ayuda se ha luchado para conse­
guir un mayor acercamiento y una mejor solución al problema. 
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